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ABSTRAK 
Nama  :  Kasmawati 
Nim   :  10600110030 
Judul  : Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap  Kinerja Karyawan Pada 
PT. Sermani Steel Makassar 
========================================================= 
Pada perusahaan PT. Sermani Steel Makassar selalu ditemui kendala 
dalam hal proses pencapaian kinerja. Perlu dipahami bahwa kinerja yang 
diharapkan dari seorang karyawan tidak mudah karena dipengaruhi oleh berbagai 
faktor kompensasi, kepuasan, motivasi, lingkungan kerja, dan masih banyak lagi 
faktor lainnya. Berdasarkan faktor-faktor tersebut, maka dilakukan penelitian 
dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Sermani Steel Makassar. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar. Metode analisis 
data yang digunakan adalah analisis statistik regresi linier sederhana dan 
menggunakan uji t untuk menganalisis keeratan hubungan variabel secara 
individual, sedangkan pengujian instrumen menggunakan uji validitadas dan 
reliabilitas. 
 Hasil uji statistik menunjukkan bahwa hubungan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan positif (searah). Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai 
signifikan 5% maka H1 diterima atau H0 ditolak. Hal ini berarti bahwa 
lingkungan kerja  berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani Steel 
Makassar 
 
 
Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan. 
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 
 Memasuki era global dunia industri, saat ini menunjukkan peningkatan 
ekonomi yang memberikan prospek yang cerah bagi setiap pihak atau perusahaan 
yang mampu bersaing dengan perusahaan lainnya dalam industri yang sama baik 
bisnis barang maupun jasa. Tidak lepas dari itu pihak perusahaan tentu ingin 
mendapatkan hasil yang maksimal atau dengan kata lain ingin mendapatkan 
keuntungan dari kegiatan usaha tersebut. 
Sesuai dengan kondisi tersebut, perusahaan harus mampu menyesuaikan 
dengan adanya perubahan-perubahan. Dengan adanya perubahan-perubahan 
secara langsung ataupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dan akan mempengeruhi pula terhadap kondisi perusahaan. Pengaruh 
lingkungan kerja tehadap kinerja atau prestasi kerja karyawan sangat penting 
bagi sebuah perusahaan baik lingkungan internal maupun lingkungan eksternal 
karena akan memengaruhi tujuan dari organisasi (peusahaan).
1
  
Sumber daya manusia pada sebuah organisasi  perlu dikelola secara 
profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan 
tuntutan dan kemampuan organisasi. Tidak wajar jika banyak karyawan yang 
sebenarnya secara potensi berkemampuan tinggi tetapi tidak mampu berprestasi 
dalam bekerja, hal ini dimungkinkan karena faktor lingkungan kerja. Sangat 
disayangkan, sebuah perusahaan yang mempunyai tenaga kerja berpotensi tinggi 
tetapi tidak mampu bekerja secara produktif. 
                                                          
1
 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2007), h. 65 
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Kondisi ini pun  terjadi di PT.Sermani Steel karena untuk meningkatkan 
hasil kinerja  suatu perusahan, tergantung pada lingkungan kerja. Tahun 2011 
jumlah karyawan pada Sermani Steel mengalami penurunan di banding tahun 
2010. Ini di sebabkan lingkungan kerja yang kurang memadai, sehingga karyawan 
satu persatu menarik diri dari perusahaan dengan alasan tidak betah dengan 
lingkungan yang ada di perusahaan tersebut, sebab kondisi perusahaan yang 
panas dan adanya kerja lembur setiap minggunya. Seiring berkembangnya 
teknologi dan pengetahuan, PT. Sermani Steel banyak melakukan perubahan, 
baik dari segi SDM, pemasaran,operasional, dan keuangan, serta penyediaan alat-
alat (mesin) yang berkualitas. Lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan 
dapat menjadi daya tarik sebuah perusahaan untuk mengikat karyawan agar 
dapat bekerja dalam perusahaan tersebut. 
Kinerja karyawan yang tinggi sangat diharapkan oleh perusahaan 
tersebut. Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka 
produktifitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sehingga 
perusahaan akan dapat bertahan dalam persaingan global. Karyawan dituntut 
untuk mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan 
efisien. Keberhasilan karyawan dapat diukur melalui kepuasan konsumen, 
berkurangnya jumlah keluhan dan tercapainya target yang optimal. Kinerja 
karyawan PT. Sermani Steel juga dapat diukur melalui penyelesaian tugasnya 
secara efektif dan efsien serta melakukan peran dan fungsinya dan itu semua 
berhubungan linear dan berhubungan positif bagi keberhasilan suatu perusahaan. 
Perlu dipahami bahwa mencapai kinerja sesuai yang diharapkan dari 
seorang karyawan tidak mudah karena dipengaruhi oleh berbagai seperti: 
kompensasi, kepuasan, motivasi, lingkungan kerja dan masih banyak lagi faktor 
lainnya. Hal ini sejalan dengan apa yang dikemukakan oleh Kuswandi bahwa 
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faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan antara lain: kepuasan kerja, 
kemampuan karyawan, motivasi, lingkungan kerja serta kepemimpinan.
2
 
Sejalan dengan hal tersebut Alex Nitisemito mengemukakan bahwa  
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang 
dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diemban, 
karena itu sangat penting diperhatikan oleh pihak manajemen perusahaan.
3
 
Patut disadari bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja atau 
prestasi kerja karyawan sangat erat hubungannya dalam proses pencapaian tujuan 
perusahaan. Dengan kata lain lingkungan kerja dapat memengaruhi prestasi kerja 
karyawan. Karyawan akan bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada 
motivasi, kepuasan kerja, tingkat stress, kondisi fisik pekerjaan, tekanan-tekanan 
sosial dan perubahan-perubahan yang terjadi yang mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan pada uraian yang telah dikemukakan diatas, maka penulis 
memilih judul ‚Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. Sermani Steel Makassar‛. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka yang menjadi 
masalah pokok adalah: Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Sermani Steel Makassar?.    
 
 
                                                          
2
 Kuswandi. Cara Mengukur Kepuasan Kerja. (Jakarta: Alex Media Komputindo, 2004), 
h. 27. 
3
Alex S. Nitisemito. Manajemen Personalia: Manajemen Sumberdaya Manusia. Ed. 3. 
(Jakarta: Ghalia Indonesia, 2000), h.  183. 
4 
 
 
 
C. Hipotesis 
  Berdasarkan masalah pokok yang dikemukakan sebelumnya, maka: 
‚Diduga, bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Sermani Steel Makassar.‛  
 
D. Definisi Operasional Variabel 
Variabel merupakan gejala yang menjadi fokus peneliti untuk diamati. 
Dalam penelitian ini menggunakan 2  (dua) variabel yaitu:  
1. Variabel Bebas (Independent) 
Variabel bebas merupakan variabel yang memengaruhi atau 
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). 
Jadi variabel independen adalah variabel yang menjadi variabel bebas 
yaitu lingkungan kerja yang disimbolkan huruf X  
2. Variabel Terikat (Dependent) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang 
menjadi variabel terikat adalah kinerja karyawan yang disimbolkan 
huruf Y. 
 
E. Kajian Pustaka 
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian 
ini dan diharapkan dapat lebih mempertajam dan memperkuat rumusan kerangka 
konsep atau kerangka pikir penelitian ini. 
Penelitian Sartika Hayulinanda Halim dengan judul: Analisis pengaruh 
motivasi dan lingkungan kerja terhada kinerja karyawan pada PT. Sinar Galesong 
Pratama Makassar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi 
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memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan 
dengan koefisien variabel yang bertanda positif. Sedangkan faktor lingkungan 
kerja memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja karyawan. Hasil 
penelitiannya juga menunjukkan bahwa diantara kedua faktor tersebut yang 
dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan adalah faktor lingkungan 
kerja.
4
 
Penelitian Sukarya dengan judul pengaruh iklim kerja terhadap kepuasan 
kerja perawat pada UGD Rumah Sakit Hasan Sadikin Bandung. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa analisis terhadap 6 (enam) variabel bebas yang diduga ada 
kaitannya dengan kepuasan kerja, ternyata hanya 4 (empat) variabel yang 
berhubungan dengan kepuasan kerja, yaitu: faktor conformity, responsibility, 
stnadard , dan team spirit memiliki hubungan yang lemah tetapi bermakna secara 
statistik, sedangkan reward dan clarity tidak ada hubungan dengan kepuasan 
kerja
5
 
Penelitian Barkah dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim 
Organisasi terhadap Prestasi Kerja Suatu Organisasi. Hasil penelitiannya 
menunjukkan sebagai berikut: (a) Gaya kepemimpinan berpengaruh dominan 
terhadap prestasi kerja suatu organisasi; dan (b) Iklim organisasi berpengaruh 
positif terhadap prestasi kerja suatu organisasi.
6
 
Fraser, T.M. dalam Penelitian juga menyimpulkan bahwa iklim kerja 
mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan kepuasan kerja dibandingkan 
                                                          
4
 Sartika Hayulinanda Halim. Analisis Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Sinar Galesong Pratama Makassar. (Makassar, Skripsi FEB-
UH, 2012), hal. 7 
5
Sukarya. Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Perawat pada UGD Rumah 
Sakit Hasan Sadikin Bandung (Jakarta: Tesis PPS-UI, Program Studi Kajian Andiministrasi 
Rumah Sakit, 1995). 
6
Barkah. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Prestasi Kerja 
Organisasi di Surabaya (Surabaya: Tesis Program Pascasarjana Unair, 2002). 
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dengan hal-hal lain, misalnya hasil kerja. Pendapat lain mengenai hubungan iklim 
dengan kepuasan menetapkan iklim sebagai suatu kesan menyeluruh (multi 
dimensi) tentang organisasi tersebut dan kepuasan kerja digambarkan sebagai 
suatu evaluasi yang bersifat pribadi tentang kondisi-kondisi yang ada dalam 
pekerjaan. Perbedaan utama adalah iklim  ditentukan dalan ketentuan-ketentuan 
yang normal, sedangkan kepuasan kerja lebih banyak bersifat evaluasi yang 
subyektif.
7
 
Penelitian Rongga et.al, membuktikan bahwa ada hubungan yang positif 
antara iklim dan kepuasan kerja, khususnya iklim yang lebih berorientasi pada 
pekerja, lebih terbuka dan lebih bersifat konsultatif dan pada umumnya 
dihubungkan dengan sikap yang lebih positif. Walaupun hubungan antara iklim 
dengan kepuasan tidak terlalu kuat, kenyataan menunjukkan bahwa faktor-faktor 
lain juga menyokong secara signifikan pada kepuasan secara keseluruhan, 
penemuan ini secara tetap berada dalam suatu arah dan dapat diramalkan.
8
 
Penelitian Nela Pima Rahmawati dengan judul ‚Pengaruh Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada kantor pelayanan pajak Malang utara, 
dengan menggunakan teknik uji validitas dan regresi sederhana dengan hasil 
penelitian bahwaada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Dalam penelitian Nela dikemukakan bahwa pengaruh lingkingan kerja non fisik 
lebih besar pengaruhnya terhadap kinerja dibanding lingkungan kerja fisik.
9
 
 
 
                                                          
7
Fraser, T.M. Human Strees, Work and Job Satisfactio-aCritical Approach, Occupational 
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian adalah: 
a) Mengetahuai apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja  karyawan di PT. Sermani Steel Makassar. 
2. Adapun kegunaan penelitian adalah: 
a) Sebagai bahan informasi kepada PT. Sermani Steel Makassar 
tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
b) Sebagai tambahan pengetahuan dan pengalaman bagi penulis, 
sekaligus bisa menjadi bahan acuan pada pihak lain yang 
melakukan penelitian lanjutan pada objek yang sama. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
 
A. Pengertian Lingkungan Kerja 
Pada umumnya, setiap organisasi baik yang berskala besar, menengah, 
maupun kecil, semuanya akan berinteraksi dengan lingkungan di mana organisasi 
atau perusahaan tersebut berada. Lingkungan itu sendiri mengalami perubahan 
parubahan sehingga, organisasi atau perusahaan yang bisa bertahan hidup adalah 
organisasi yang bias menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan. 
Sebaliknya, organisasi akan mengalami masa kehancuran apabila organisasi 
tersebut tidak memperhatikan perkembangan dan perubahan lingkungan 
disekitarnya. Lingkungan kerja adalah tempat di mana pegawai melakukan 
aktifitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman 
dan memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja 
dapat memengaruhi emosional pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan 
kerjanya maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya, melakukan 
aktifitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Produktifitas akan 
tinggi dan prestasi kerja pegawai juga tinggi. 
Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang 
memengaruhi, baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja 
organisasi atau perusahaan.
10
 Menurut Sedarmayati bahwa lingkungan kerja 
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya, baik 
                                                          
10
 George R. Terry, Prinsip-prinsip Manajemen, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2006), h. 23 
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sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
11
 Sementara itu, menurut 
Bambang Kussrianto bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang 
memengaruhi kinerja seorang karyawan.
12
 
          Pengertian lain tentang lingkungan kerja bahwa lingkungan kerja merujuk 
pada lembaga-lembaga atau kekuatan-kekuatan yang berada di dalam maupun di 
luar organisasi tersebut dan secara potensial memengaruhi kinerja organisasi 
itu.
13
 lingkungan kerja adalah proses kerja dimana lingkungan saling berinteraksi 
menurut pola tertentu, dan masing-masing memiliki karakteristik dan/ atau nilai-
nilai tertentu mengenai organisasi yang tidak akan lepas dari pada lingkungan 
dimana organisasi itu berada, dan manusianya yang merupakan sentrum 
segalanya.
14
Sesuai dengan pendapat yang telah dikemukakan di atas, maka dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah komponen-komponen yang merujuk 
pada lembaga atau kekuatan yang berinteraksi langsung maupun tidak langsung 
menurut pola tertentu mengenai organisasi atau perusahaan yang tidak akan 
lepas  dari pada lingkungan dimana organisasi atau peruasahaan itu berada. 
 
B. Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik dapat diartikan semua keadaan yang ada di sekitar 
tempat kerja, yang dapat memengaruhi kinerja karyawan. lingkungan kerja fisik 
yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dimana 
dapat memengaruhi kerja karyawan baik secara langsung maupun tidak 
                                                          
11
 Sedarmayati. Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja. (Bandung: Mandar 
Maju, 2001), h. 1 
12
Bambang Kussrianto. Meningkatkan Produktivitas Karyawan. (Jakarta: Pustaka 
Binaman Presindo, 1991), h. 122. 
13
Budiyono, Amirullah Haris,  Pengantar Manajemen, (Yogyakarta: Graha Ilmu,2004), h. 
51 
14
Fautisno Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta :Andi, 
2003), h. 25 
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langsung.
15
 Lingkungan kerja fisik adalah kondisi fisik dalam perusahaan 
disekitar tempat kerja, seperti sirkulasi udara, warna tembok, keamanan, ruang 
gerak dan lain-lain.
16
  
lingkungan kerja fisik adalah salah satu unsur yang harus digunakan 
perusahaan sehingga dapat menimbulkan rasa aman, tentram dan dapat 
meningkatkan hasil kerja yang baik untuk peningkatan kinerja karyawan.
17
 
beberapa faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik meliputi warna, 
kebersihan, sirkulasi udara, penerangan dan keamanan.
18
 Faktor-faktor yang 
memengaruhi terbentuknya suatu lingkungan kerja diantaranya adalah 
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran 
mekanis dan keamanan. lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang 
terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun 
dengan sesama rekan kerja, ataupun dengan bawahan.
19
 Jadi, dapat disimpulkan 
bahwa dalam menciptakan suasana lingkungan kerja yang baik yaitu dengan 
menciptakan hubungan/interaksi antar karyawan yang baik pula agar suasana 
kerja yang tercipta akan lebih nyaman dan harmonis sehingga karyawan akan 
lebih semangat dalam meningkatkan kinerja.  
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang dapat memengaruhi kegiatan 
produksi, sehingga dapat memaksimalkan kinerja karyawan. 
 
 
                                                          
15
Sedermayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai,(Bandung:Mandar Maju, 2009), 
h.22 
16
 Sumartono. S, Manajemen Operasional, (Malang:Banyumedia,2004),h.146 
17
Sihombing, manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta:Balai Pustaka,2004),h.175  
18
 Setiawan, Tata Letak Pabrik, (Yogyakarta: ANDI Yogyakarta,2008),h.83 
19
Sedermayanti, Pengembangan Keperibadian Pegawai, (Bandung: Mandar Maju, 2009), 
h.31 
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C. Faktor-faktor Lingkungan Kerja 
Terdapat beberapa faktor yang memengaruhi lingkungan kerja antara 
lain.
20
 
1) Penerangan. Penerangan adalah cukupnya sinar yang masuk kedalam ruang 
kerja, masing masing karyawan perusahaan. Penerangan yang ada harus 
sesuai dengan kebutuhan, tidak terlalu terang tetapi juga tidak terlalu gelap, 
dengan sistem penerangan yang baik diharapkan karyawan akan menjalankan 
tugasnya dengan lebih teliti, sehingga kesalahan karyawan dalam bekerja 
dapat diperkecil. 
2) Suhu udara. Temperatur udara atau suhu udara terlalu panas bagi karyawan 
akan dapat menjadi penyebab penurunnya kepuasan kerja para karyawan 
sehingga akan menimbulkan kesalahan-kesalahan pelaksanaan proses 
produksi. 
3) Suara bising. Karyawan memerlukan suasana yang dapat mendukung 
konsentrasi dalam bekerja suasana bising yang bersumber dari mesin-mesin 
pabrik maupun dari kendaraan umum akan dapat menganggu konsentrasi 
karyawan dalam bekerja. 
4) Ruang gerak. Manajemen perusahaan perlu untuk memperhatikan ruang 
gerak yang memadai dalam perusahaan, agar karyawan dapat leluasa 
bergerak dengan baik, terlalu sempitnya ruang gerak yang tersedia akan 
mengakibat-kan karyawan tidak dapat bekerja dengan baik. karena itu, 
manajemen perusahaan tentunya harus dapat menyusun perencanaan yang 
tepat untuk runag gerak yang dari masing-masing karyawan. 
                                                          
            
20
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5) Keamanan kerja. Keamanan kerja merupakan faktor yang sangat penting 
yang diperhatikan oleh perusahaan. Kondisi kerja yang aman akan membuat 
karyawan tenang dalam bekerja sehingga meningkatkan produktivitas 
karyawan. 
 
D.  Jenis-Jenis Lingkungan Kerja  
Kinerja dalam suatu organisasi atau perusahaan dilakukan oleh segenap 
sumber daya manusia dalam organisasi, baik unsur pimpinan maupun pekerja. 
Banyak sekali faktor yang dapat memengaruhi sumber daya manusia dalam 
menjalankan kinerjanya sehingga tujuan yang telah ditentukan sebelumnya dapat 
berubah.
 
lingkugan kerja yang bisa memotivasi karyawan untuk meningkatkan 
kinerjanya dapat dibedakan menjadi 2 (dua),
21
 yaitu: 
1. Lingkungan Internal 
Ada banyak faktor yang memengaruhi kinerja atau prestasi kerja 
karyawan. Karyawan akan bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada 
kondisi pekerjaan yang secara langsung ataupun tidak langsung akan berdampak 
pada kelangsungan perusahaan. lingkungan interal adalah komponen-komponen 
yang ada dalam lingkup organisasi atau perusahaan. Adapun Faktor-faktor yang 
memengaruhi lingkungan internal, yaitu: 
a) Kompetensi 
Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 
didukung oleh sikap pekerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Terdapat 5 
(lima) tipe karakteristik kompetensi, yaitu sebagai berikut: 
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(1) Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan  
orang yang menyebabkan tindakan. 
(2) Sifat adalah karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap 
situasi atau informasi. 
(3) Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang. 
(4) Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang 
spesifik. 
(5) Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental 
tertentu. 
b) Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memandang 
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang   terhadap 
pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif ataupun negatif karyawan terhadap 
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Kepuasan 
kerja memengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, 
keluhan-keluhan, dan masalah-masalah lainnya. Dengan demikian hubungan 
kepuasan kerja akan mengarahkan kepelaksanaan kerja lebih baik, atau 
sebaliknya, prestasi kerja menimbulkan kepuasan.  
c) Stress Karyawan 
Berbagai bentuk kekuatiran dan masalah selalu dihadapi para karawan. 
Sterss adalah suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berfikir 
dan kondisi seseorang. Stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan 
seseorang untuk menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri karyawan 
berkembang berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu pelaksanaan 
14 
 
 
 
kerja. Gejala-gejala ini menyangkut baik kesehatan phisik maupun kesehatan 
mental. 
 Hampir setiap kondisi pekerjaan bisa menyebabkan stress tergantung 
pada reaksi karyawan. Bagaimanapun juga, ada sejumlah kondisi kerja yang 
sering menyebabkan stress bagi para karyawan. Diantara kondisi-kondisi kerja 
tersebut adalah sebagai berikut:
22
 
(1) Beban kerja berlebihan 
(2) Tekanan atau desakan waktu 
(3) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 
(4) Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggungjawab 
(5) Kemenduaan peranan 
(6) Frustasi 
(7) Konflik antar pribadi dan atau antar kelompok 
(8) Perbedaan antar nilai-nilai perusahaan dan karyawan 
(9) Berbagai bentuk perubahan, dan lain-lain. 
d) Kompensasi 
Faktor yang paling signifikan yang memengaruhi kinerja karyawan serta 
kepuasan kerja karyawan adalah kompensasi atau upah. Upah merupakan 
pengganti atau jasa yang diberikan kepada karyawan. Adapun faktor yang 
memengaruhi tinggi rendahnya didalam pemberian kompensasi atau upah 
adalah:
23
 
(1) Penawaran dan permintaan tenaga kerja, 
(2) Organisasi tenaga kerja/buruh, 
(3) Kemampuan perusahaan untuk membayar, 
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(4) Keadilan dan kelayakan, 
(5) Produktivitas, 
(6) Biaya hidup, dan 
(7) Pemerintah. 
2. Lingkungan Eksternal 
 Organisasi atau perusahaan seharusnya tidak hanya memusatkan 
perhatiannya pada lingkungan internal organisasai, tetapi perlu juga menyadari 
pentingnya pengaruh lingkungan eksternal terhadap kinerja karyawan yang akan 
berdampak pada organisasi yang dikelolanya. Lingkungan eksernal adalah 
komponen-komponen yang ada diluar organisasi atau perusahaan. Bagaimanapun 
juga, lingkungan eksternal pada saat sekarang ini sangat bergejolak, perubahan-
perubahan yang terjadi didalamnya sangat dinamis dan kadang-kadang pengaruh-
nya tidak dapat diperkirakan terlebih dahulu.
24
 Karenanya manajemen dituntut 
untuk selalu bersikap tanggap dan adaptif, selalu mengikuti dan menyesuaikan 
diri dengan lingkungan yang selalu berubah.  
Adapun faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dari 
lingkungan eksternal yaitu:
25
 
a) Sektor Sosial Ekonomi 
Setiap segi sosial ekonomi dapat membantu atau menghambat upaya 
mencapai tujuan perusahaan dan menyebabkan keberhasilan ataupun kegagalan 
strategi. Nilai-nilai ini terwujud kedalam perubahan gaya hidup yang 
memengaruhi permintaan terhadap produk dan jasa ataupun cara perusahaan 
berhubungan dengan karyawannya serta interaksi karyawan terhadap 
pekerjaannya. Adapun faktor-faktor sosial ekonimi, yaitu: 
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(1) Masalah keluarga 
(2) Masalah kesehatan (kondisi phisik) 
(3) Masalah finansial 
(4) Perubahan-perubahan disekitar tempat tinggal atau tekanan sosial 
(5) Kesempatan untuk pengembangan karier 
(6) Masalah-masalah pribadi lainnya, dan lain-lain. 
b) Sektor Teknologi 
Disamping sektor sosial ekonomi, perubahan teknologi dapat memberi 
peluang besar untuk menigkatkan hasil, tujuan, atau mengancam kedudukan 
perusahaan karena akan berinteraksi secara langsung maupun tidak langsung 
terhadap karyawan. 
c) Sektor Pemerintah 
Falsafah pemerintah dalam hubugannya dengan perusahaan dapat 
berubahubah sewaktu-waktu. Ini merupakan aspek penting yang harus 
diperhatikan oleh perusahaan. Tindakan pemerintah dapat memperbesar  peluang 
atau hambatan usaha atau adakalanya keduanya bersamaan. Disamping 
mendorong dan membantu, pemerintah juga menciptakan ancaman, ini berarti 
memengaruhi kelangsungan hidup dan keuntungan perusahaan. Dengan adanya 
peraturan pemerintah, maka akan berdampak pada perusahaan dan akan berimbas 
pada kinerja karyawan yang secara keseluruhan akan berinteraksi secara langsung 
maupun tidak langsung. 
d) Pesaing 
Pesaing merupakan ancaman bagi kelangsungan hidup suatu perusahaan. 
Kondisi persaingan yang begitu ketat akan memengaruhi keadaan suatu per-
usahaan, dengan demikian kinerja karyawan sangatlah penting dan dituntut 
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sebagai masukan atau hasil kerja yang lebih baik sehingga perusahaan dapat 
menghadapi kondisi yang seperti ini.
26
 
 
E. Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Pengaruh lingkungan kerja merupakan hal yang tidak boleh 
dikesampingkan oleh perusahaan karena akan berdampak pada kinerja karyawan 
yang berpengaruh terhadap perusahaan. Pengaruh lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu hal atau unsur-unsur yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun 
tidak langsung terhadap organisasi atau perusahaan yang akan memberikan 
dampak baik ataupun buruk terhadap kinerja karyawan.
27
 Kemudian Soetjipto 
membagi dua dimensi utama yang digunakan, yaitu:  
1) Tingkat Perubahan. Tingkat perubahan akan melihat sejauh mana stabilitas 
suatu lingkungan yang diukur dengan skala tingkat perubahan stabil dan 
perubahan dinamis. 
2) Tingkat Homogenitas. Tingkat homogenitas akan melihat sejauh mana 
kompleksitas lingkungan yang diukur organisasi dikatakan berada dalam 
kondisi ketidakpastian apabila organisasi tersebut menghadapi perubahan 
lingkungan yang cepat. 
Pengaruh lingkungan kerja merupakan berbagai perubahan dan pengaruh 
lingkungan kerja tersebut meliputi aspek internal dan eksternal. Pengaruh atau 
perubahan eksternal dalam lingkungan kerja yaitu persaingan domestik dan 
internasional (kinerja karyawan dan pemberdayaan), karakteristik demografi 
(gender, pendapatan, minoritas, mayoritas, dan diversitas angkatan kerja), 
karakteristik angkatan kerja (tingkat pendidikan dan nilai budaya kerja). Trend 
                                                          
26
 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2007), h. 73 
27
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Amara Books, 2004),  h.87 
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ekonomi dan organisasional yang meliputi: perubahan skill dan pekerjaan, 
perubahan organisasi, kemajuan teknologi, dan otomatisasi.  
Perubahan atau pengaruh internal dalam lingkungan kerja atau bisnis 
meliputi permasalahan manajemen puncak (nilai dan budaya, hak dan etika serta 
program pengembangan), struktur organisasi (manajemen sumber daya strategis), 
budaya organisasi (filosofi sumber daya manusia), ukuran organisasional 
(pengendalian perilaku). Pengaruh lingkungan kerja adalah peranan dan perilaku 
yang mem-pengaruhi unsur-unsur sumber daya manusia yang akan berdampak 
pada kondisi kerja seseorang.
28
 Secara sederhana, kaitan-kaitan tersebut 
digambarkan sebagai berikut: 
Gambar 2.1  Hubungan Unsur-unsur Manusia dengan Lingkungan dan 
Manajemen Lingkungan   
 
 
 
 
 
 
  
 
Sumber: Fautisno Cardoso Gomes, 2003 
Pendapat tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan merupakan perubahan lingkungan kerja yang 
bersifat secara langsung maupun tidak langsung yang akan membawa dampak 
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Cardoso Gomes  Fautisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta : 
Andi,2003), h. 26-27 
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perubahan pada organisasi yang tidak terpisahkan karena pengaruh lingkungan 
kerja menyangkut banyak aspek dan tuntutan terhadap tujuan yang ingin dicapai.   
 
F. Pengertian Kinerja 
Suatu hal yang sangat penting dalam mencapai tujuan perusahaan adalah 
kinerja karyawan. kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
29
 Kinerja adalah 
merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung  untuk men-
capai hasil kerja.
30
 Kinerja atau prestasi kerja adalah sebagai hasil atau apa yang 
keluar (outcomes) dari sebuah pekerjaan dan kontribusi mereka pada organisasi.31 
Kinerja adalah proses melalui kegiatan-kegiatan karyawan dan hasil yang di-
perolehnya sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai organisasi.
32
 Sesuai dengan 
pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan kinerja 
adalah proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung dengan hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas sebagai kontribusi bagi organisasi atau perusahaan sesuai 
dengan tujuan yang ingin dicapai. 
Dalam ayat Al-Quran surah At-Taubah ayat 105 dijelaskan tentang 
kinerja karyawan, ayat yang dimaksud sebagai berikut: 
                                        
              
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Terjemahnya: 
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu 
kerjakan.
33
 
 Surat At-Taubah 105 menjelaskan bahwa Allah memerintahkan  untuk 
bekerja, dan Allah pasti membalas semua apa yang telah kita kerjakan. Yang 
paling unik dalam ayat ini adalah penegasan Allah bahwa motivasi atau niat 
bekerja itu mestilah benar.  Sebab kalau motivasi bekerja tidak benar, Allah akan 
membalas dengan cara memberi azab. 
 Karena bekerja merupakan kewajiban, maka tak heran jika Umar bin 
Khaththab pernah menghalau orang yang berada di masjid agar keluar untuk 
mencari nafkah. Umar tak suka melihat orang yang pada siang hari tetap asyik 
duduk di masjid, sementara sang mentari sudah terpancar bersinar.
34
 
Akan tetapi perlu diingat bahwa yang dimaksud dalam hadits-hadits di 
atas adalah orang yang bekerja sesuai dengan ajaran Islam. Bekerja pada jalur 
halal dan bukan bekerja dengan pekerjaan yang diharamkan oleh Allah. Allah 
Subhanhu Wa Ta'ala. telah membentangkan bumi dan langit ini adalah sebagai 
karunia yang teramat besar untuk seluruh umat manusia. Memakmurkan bumi ini 
melalui kerja keras, kerja cerdas, dan kerja ikhlas, agar pintu keberkahan 
mengalir ke segala penjuru bumi ini. 
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G. Pengertian Karyawan 
Menurut Undang-Undang No. 13 tahun 2003, tenaga kerja adalah setiap 
orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan jasa 
untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun masyarakat.  Pengertian tenaga kerja 
yang digunakan di Indonesia adalah penduduk yang sudah bekerja, sedang 
mencari pekerjaan dan melakukan kegiatan-kegiatan lain, seperti: bersekolah, 
mengurus rumah tangga dan lain-lain.
35
 
Tenaga kerja atau karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) 
dan mendapat kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih dahulu.
36
 
Tenaga kerja atau karyawan adalah jumlah seluruh penduduk dalam suatu negara 
yang dapat memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan terhadap tenaga 
mereka dan jika mereka mau berpartisipasi dalam aktifitas tersebut.
37
 Sesuai 
dengan pendapat yang dikemukakan di atas, maka dapat disimpul-kan bahwa 
tenaga kerja atau karyawan adalah setiap orang yang mampu melakukan 
pekerjaan atau aktivitas yang dapat menghasilkan barang dan jasa untuk 
memenuhi kebutuhan. 
 
H. Pengukuran Kinerja 
Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah 
selama pelaksanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana kerja yang telah 
ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu yang 
ditentukan, atau apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang 
diharapkan. 
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Untuk melakukan pengukuran tersebut, diperlukan kemampuan untuk 
mengukur kinerja sehingga diperlukan adanya ukuran kinerja supaya dapat 
memperbaiki kinerja. Perlu diketahui seperti apa kinerja saat ini dan pengukuran 
hanya berkepentingan untuk mengukur apa yang relevan. Pengukuran kinerja 
yang tepat dapat dilakukan dengan cara:
38
 
1. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah  
terpenuhi; 
2. Mengusahakan standar kinerja untuk menciptakan perbandingan; 
3. Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor tingkat kinerja; 
4. Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menentukan apa yang 
perlu prioritas perhatian; 
5. Menghindari konsukwensi dari rendahnya kualitas; 
6. Mempertimbangkan penggunaan sumber daya; 
7. Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha perbaikan. 
Karena itu, orang yang melakukan pengukuran kinerja perlu memenuhi 
persyaratan. Persyaratan itu diantaranya: 
1. Dalam posisi mengamati perilaku dan kinerja yang menjadi kepentingan 
individu; 
2. Mampu memahami tentang dimensi atau gambaran kinerja; 
3. Mempunyai pemahaman tentang format skala dan instrumennya; dan 
4. Harus termotivasi untuk melakukan pekerjaan rutin secara sadar. 
Ukuran kinerja pada saat yang sama dapat pula merupakan sasaran 
organisasi. Ukuran ini memberikan pengukuran yang jujur tentang progres atau 
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prestasi individu dan tim. Ukuran kinerja akan memberikan dasar untuk umpan 
balik yang terbaik.  
Wibowo mengemukakan adanya 3 (tiga) dasar pengembangan ukuran 
kinerja sebagai alat untuk meningkatkan efektifitas organisasi, yaitu sebagai 
berikut:
39
 
1. Apa yang diukur semata-mata ditentukan oleh apa yang dipertimbang-
kan penting oleh pelanggan. 
2. Kebutuhan pelanggan diterjemahkan menjadi prioritas strategis dan 
rencana strategis mengindikasikan apa yang harus diukur. 
3. Memberikan perbaikan kepada tim dengan mengukur hasil dari prioritas 
strategis, memberi kontribusi untuk perbaikan lebih lanjut dengan 
mengusahakan motivasi tim, dan informasi tentang apa yang berjalan 
dan tidak berjalan. 
 
I. Evaluasi Kinerja dan Manfaatnya 
Penilaian prestasi adalah proses di mana organisasi menilai atau 
mengevaliasi prestasi kerja karyawan. Aktifitas ini dapat memberikan umpan 
balik dan koreksi terhadap pengambilan keputusan organisasi tentang 
pelaksanaan kerja mereka.
40
Adapun manfaat evaluasi prestasi/ kinerja adalah 
sebagai berikut:
41
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1. Meningkatkan prestasi karyawan 
Dari hasil kerja atau pekerjaan karyawan, dapat diketahui masalah dan 
produktivitas mereka dalam bekerja. Dengan demikian, karyawan dapat 
memperbaiki atau meningkatkan prestasi setelah mengetahui hasil atau 
umpan balik dari adanya evaluasi tersebut. 
2. Standar kompensasi yang layak 
Dari hasil evaluasi prestasi, manajer dapat mengetahui berapa upah atau 
kompensasi yang layak harus diberikan pada karyawan. Hal ini penting 
karena evaluasi prestasi dapat membantu dalam pengambilan keputusan 
manajer, apakah pemberian upah, bonus, insentif, dan bentuk kompensasi 
lain sudah layak dan adil bagi karyawan. 
3. Penempatan karyawan 
Pada periode tertentu, karyawan akan mengalami promosi, mutasi, transfer, 
dan emosi. Karena itu, sebelum keputusan ini diambil, manajer dapat melihat 
hasil prestasi karyawan dalam sebuah evaluasi yang sudah dilakukan 
sehingga dapat meminimalisasi risiko kesalahan dalam penempatan 
karyawan. 
4. Pelatihan dan pengembangan 
Hasil evaluasi dapat diketahui oleh manajer, dimana manajer melihat apakah 
program pelatihan dan pengembangan diperlukan atau tidak. Apabila hasil 
evaluasi menunjukkan banyak kekurangan atau hasil yang negatif maka 
sudah saatnya diperlukan program pelatihan dan pengembangan, baik untuk 
karyawan baru maupun karyawan senior. Namun, hasil yang baik ataupun 
positif hendaknya tidak membuat organisasi tidak berbesar hati dulu, karena 
pelatihan dan pengembangan selalu dibutuhkan untuk penyegaran bagi 
karyawan. 
25 
 
 
 
5. Jenjang karier 
Dari hasil evaluasi prestasi, manjer dapat menyusun jalur karier karyawan 
sesuai dengan prestasi yang telah ditunjukkan karyawan. 
6. Penataan staf 
Hasil prestasi yang baik atau buruk, mencerminkan bagaimana manjemen 
mengatur pembagian sumber daya manusia di dalam organisasi 
7. Minimnya data infomasi 
Informasi yang akurat sangat dibutuhkan organisasi untuk mengambil 
keputusan guna menempatkan karyawan, promosi, mutasi, transfer,demosi, 
kebutuhan program pelatihan dan pengembangan, jenjang karier karyawan, 
dan komponen-komponen lain dalam sistem informasi manajemen sumber 
data manusia. Informasi ini begitu pentingnya sehingga mampu mengurangi 
kesalahan pengambilan keputusan yang tidak tepat 
8. Kesalahan desain pekerjaan 
Adanya indikasi hasil evaluasi prestasi yang buruk merupakan tanda adanya 
kesalahan dalam deskripsi desain pekerjaan yang tidak atau kurang cocok 
pada karyawan. Untuk itu manajer perlu memikirkan bagaimana mengatasi 
permasalahn tersebut. 
9. Peluang kerja yang adil  
Peluang kerja yang sama dan adil bagi karyawan bisa didapat apabila 
manajer melihat hasil evaluasi dan mempertimbangkan kesempatan pekerja-
an yang layak dan emnantang bagi karyawan yang menunjukkan prestasi 
bagus. 
10. Tantangan eksternal 
26 
 
 
 
Penilaian prestasi juga tergantung dari faktor lain, seperti kepentingan 
pribadi, kondisi financial, kondisi kerja, keluarga, kesehtan karyawan, dan 
sebagainya. 
 
J. Hambatan dalam Evaluasi Kinerja 
Evaluasi yang dilakukan dengan adil diharapkan dapat meningkatkan 
produktivitas karyawan. Karyawan yang tidak berprestasi baik akan memperoleh 
umpan balik dan diharapkan akan meningkatkan prestasinya. Namun, kadang 
cara evaluasi tidak memperbaiki kondisi. Karyawan yang dapat merasa 
tersinggung atau putus asa. Hal ini akan semakin memperburuk prestasinya. 
Dengan demikian, Manjer harus hati-hati dalam menjelaskan evaluasinya 
terhadap karyawan. Evaluasi diharapkan menjadi proses kontinu yang diharapkan 
bagian integral dari proses interaksi antara amajer dengan karyawan. 
Berikut beberapa faktor yang mungkin dapat menjadi hambatan dalam 
penilaian evaluasi prestasi yang adil:
42
 
1. Perubahan Standar 
Standar yang tidak konsisten dan berubah-ubah akan mempengaruhi 
pengukuran prestasi karyawan. Sebagai contoh, manajer mungkincenderung 
memberikan penilaian yang baik terhadap karyawan yang kelihatannya penurut 
dibandingkan karyawan yang suka membantah, meskipun karyawan tersebut 
mempunyai prestasi yang bagus. 
2. Hallo effect  
Penilaian manajer terhadap prestasi karyawan secara keseluruhan hanya 
bergantung pada satu atau beberapa aspek saja. Efek tersebut merupakan eferk 
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berantai. Biasanya hal ini terjadi karena pimpinan melibatkan emosi dalam 
sebuah penilaian, menilai terlalu lunak atau keras, melibatkan prasangka pribadi, 
serta menilaiberdasarkan data atau fakta dari waktu yang paling akhir saja. 
3. Perbedaan sifat manajer mempunyai sifat dan karakter yang berbeda.             
 Penilaian karyawan bisa menjadi berbedaPenilaian karyawan bisa menjadi 
berbeda karena sifat manajer. Karena itu, disarankan untuk membuat standar/ 
pedoman penilaian untuk dijadikan patokan penilaian agar penilaian secara adil 
dapat diwujudkan dan karyawan terhindar dari bias yang disebabkan karakter 
manjer. 
4. Perbedaan stereotype tetentu 
Manajer dapat menjadi bias karena faktor etnis, jenis kelamin, atau 
golongan tertentu. Untuk menghindari hal itu, manjer harus berpegang pada 
pedoman/standar tertulis dan hasil penilaian prestasi pun harus dilakukan secara 
tertulis sehingga dapat dipertanggungjawabkan. 
 
K. Teknik-Teknik Penilaian Prestasi/Kinerja 
Sebagian besar metode evaluasi prestasi bertujuan meminimalkan risiko 
dan permasalahan yang terjadi pada organisasi, khususnya pengaturan sumber 
daya manusia.
43
 Beberapa metode yang dapat dipertimbangkan organisasi untuk 
melakukan evaluasi prestasi bagi karyawannya adalah sebagai berikut:
44
 
1. Rating Scale. Penilaian prestasi metode ini didasarkan pada suatu skala dari 
sangat baik, baik, cukup, kurang baik, dan jelek. 
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2. Checklist. Checklist adalah penilaian yang didasarkan pada suatu standar 
unjuk kerja yang sudah dideskripsikan terlebih dahulu, kemudian penilaian 
memeriksa apakah karyawan sudah mengerjakannya. 
3. Critical Incident Technique. Critical incident technique adalan yang 
penilaian yang didasarkan pada perilaku khusus yang dilakukan di tempat 
kerja, baik perilaku yang baik maupun yang tidak baik. 
4. Skala penilaian berjangka perilaku. Skala penilaian berjangkarkan perilaku 
adalah penilaian yang dilakukan dengan membuat spesifikasi unjuk kerja 
dalam elemen-elemen tertentu, misalnya dosen di perguruan tinggi elemen-
elemen unjuk kerjanya adalah memberikan pengajaran, melakukan 
penelitian, memberikan bimbingan pad mahasiswa, dan membuat soal. 
5. Pengamatan dan tes uji untuk kerja. Pengamatan dan tes uji kerja adalah 
penilaian ya g dilakukan melalui tes di lapangan. Misalnya seseorang pilot 
setiap enam bulan sekali menjalani tes yang meliputi pengujian pengetahuan 
mengenai prosedur pelaksanaan pekerjaan dalam menerbangkan pesawat, 
yang dilakukan secara langsung dengan menerbangkan pesawat atau dalam 
simulator, dan tes kesehatan. 
6. Metode perbandingan kelompok. Metode ini dilakukan dengan  
membandingkan seorang pegawai dengan rekan sekerjanya, yang dilakukan 
oleh atasan dengan beberapa teknik seperti pemeringkatan (rangkinh 
method), pengelompokan pada klasifikasi yang sudah ditentukan (force 
distribution), pemberian poin atau angka (point allocation method), dan 
metode per-bandingan dengan karyawan lain (paired comparison). 
7. Penilaian diri sendiri. Penilaian diri sendiri adalah penilaian karyawan untuk 
dirinya sendiri dengan harapan pegawai tersebut dapat mengidentifikasi 
aspek-aspek perilaku kerja yang perlu diperbaiki pad masa yang akan datang. 
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Metode ini disebut pendekatan masa depan karena karyawan akan 
memperbaiki diri dalam rangka melakukan tugas-tugas untuk masa yang 
akan datang dengan lebih baik. 
8. Management by Objective (MBO). Management by Objective (MBO) adalah 
sebuah program manajemen yang mengikutsertakan karyawan dalam proses 
pengambilan keputusan untuk menentukan tujuan-tujuan yang dicapai. 
Kelebihan dari metode ini yaitu standar untuk kerja jelas, ukuran kinerja 
jelas, dapat dipahami oleh atasan dan bawahan, dapat memotivasi karyawan, 
dan dapat menunjukkan bimbingan dan dukungan yang akan diberikan dalam 
peningkatan unjuk kerja serta pengembangan pegawai. Sedangkan kelemah-
an dari metode ini adalah sering kali tujuan-tujuan yang ditentukan oleh para 
pegawai bisa terlalu sederhana. 
9. Penilaian secara psikologis. Penilaian secara psikologis adalah proses 
penilaian yang dilakukan oleh para ahli psikolog untuk mengetahui potensi 
seseorang yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan seperti kemampuan 
intelektual, motivasi, dan lain-lain yang bersifat psikologis. 
10. Assessment center. Assessment center atau pusat penilaian adalah penilaian 
yang dilakukan melalui serangkaian teknik penilaian yang dilakukan oleh 
sejumlah penilai untuk mengatahui potensi seseorang dalam melakukan 
tanggung jawab yang lebih besar. Assessment center biasanya dilakukan di 
suatu tem[pat yang terpisah dan tempat kerja dan membutuhkan waktu yang 
lama dan biaya yang besar. 
 
L. Rerangka Pikir  
  PT. Sermani Steel dalam menjalankan kegiatan usahanya menginginkan 
pendapatan laba yang semaksimal mungkin. Tidak lepas dari itu sebagai 
30 
 
 
 
penunjang untuk memeroleh laba, maka kinerja karyawan diharapkan dapat 
ditingkatkan mengingat tingginya tingkat persaingan. Meskipun pengaruh 
lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan maka hal itu sebisa 
mungkin dihindari atau diminimalkan.  
Lingkungan kerja merupakan lembaga-lembaga atau kekuatan-kekuatan 
yang berada didalam maupun diluar organisasi tersebut dan secara potensial 
memengaruhi kinerja organisasi itu. Lingkungan kerja di sini dibagi menjadi dua 
yaitu lingkungan ekternal dan iternal. Lingkungan eksternal adalah semua 
kejadian di luar perusahaan yang memiliki potensi untuk mempengaruhi per-
usahaan, sedangkan lingkungan internal adalah lingkungan organisasi yang 
berada di dalam perusahaan atau organisasi tersebut dan secara formal memiliki 
implikasi yang langsung dan khusus pada perusahaan. Berdasarkan pada uraian di 
atas tentang lingkungan internal dan ekternal, maka hal tersebut sangat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Untuk lebih jelasnya, maka penulis 
menggambarkannya dalam suatu kerangka pikir seperti gambar dibawah ini. 
Gambar 2.2  Rerangka Pikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
PT. Sermani Steel Makassar 
Lingkungan Kerja 
Internal Eksternal 
Kinerja Karyawan 
Hasil Penelitian 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
Jenis penelitian yang peneliti pakai adalah metode penelitian kualitatif. 
Penelitian kualitatif adalah riset yang bersifat deskriptif dan cenderung meng-gunakan 
analisis dengan pendekatan induktif. Proses dan makna (prospektif subyek) lebih 
ditonjolkan dalam penelitian kualitatif. Landasan teori di manfaat-kan sebagai pemandu 
agar fokus penelitian sesuai dengan fakta di lapangan. Selain itu landasan teori juga 
bermanfaat untuk memberikan gambaran umum tentang latar belakang penelitian dan 
sebagai bahan pembahasan hasil penelitian. Terdapat perbedaan mendasar antara peran 
landasan teori dalam penelitian kuantitatif dengan penelitian kualitatif. Dalam 
penelitian kuantitatif, penelitian berangkat dari teori menuju data dan berakhir pada 
penerimaan atau penolakan terhadap teori yang digunakan, sedangkan dalam penelitian 
kualitatif penelitian bertolak dari data, memanfaatkan teori yang ada seabgai bahan 
penjelas, dan berakhir dengan suatu ‚teori‛. 
          Lokasi  penelitian dalam penelitian ini adalah PT Sermani Steel yang berlokasi 
di Jl. Urip Sumiharjo Km. 7 Makassar. Sedangkan waktu penelitian sampai dengan 
penyusunan laporan ini adalah  April- Juni (tiga) bulan dalam tahun 2014.  
 
B. Populasi dan Sampel 
Populasi merupakan keseluruhan yang menjadi sumber data dan informasi 
mengenai sesuatu yang ada hubungannya dengan penelitian tentang data yang 
diperlukan. kumpulan subjek atau objek yang akan dikenai generalisasi hasil penelitian.
45
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Berdasarkan pemahan tersebut, maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan tetap yang memiliki masa kerja minimal 1 tahun (tidak termasuk office boy 
dan satpam), dengan jumlah karyawan sebanyak 80 orang. Alasan pengambilan populasi 
sekaligus sample karyawan PT. Sermani Steel Makassar adalah karena jumlah karyawan 
di perusahaan tersebut tidak mencapai 100 orang.  
Teknik penarikan sampel menggunakan metode sample jenuh. Sementara 
itu menurut Suparmoko apabila sama sekali tidak ada pengetahuan tentang 
besarnya variance dari populasi, cara terbaik adalah cukup dengan mengambil 
persentase tertentu, misalnya 5%, 10%, 50% dari seluruh jumlah populasi.
46
 
Beberapa hal dapat dipakai sebagai petunjuk untuk menentukan besarnya 
persentase yaitu: (1) Bila populasi N besar, persentase yang kecil saja sudah 
dapat memenuhi syarat; (2) Besarnya sample hendaknya jangan kurang dari 30; 
dan (3) Sampel seyogyanya sebesar mungkin selama dana dan waktu masih dapat 
menjangkau. Maholtra menguraikan beberapa faktor yang harus dipertimbangkan 
dalam menentukan jumlah sample yakni: (1) Tingkat kepentingan keputusan; (2) 
Sifat penelitian; (3) Jumlah variabel; (4) Sifat analisis; dan (5) Keterbatasan 
sumber daya.
47
 
Berdasarkan pertimbangan-pertimbangan tersebut, jumlah populasi dalam 
penelitian ini sekaligus dijadikan sampel dengan asumsi bahwa jumlah populasi-nya 
tidak sampai 100 orang.  
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C. Jenis dan Sumber Data 
Jenis Data, yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif dan data 
kuantitatatif. Data kualitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
informasi baik secara lisan maupun secara tertulis, seperti gambaran singkat perusahaan 
dan struktur organisasi. Sedangkan Data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari 
perusahaan dalam bentuk angka tertulis. 
Adapun sumber data diperoleh dari sumber primer dan sumber sekunder. Data 
primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung dari perusahaan berdasarkan hasil 
observasi dan wawancara dengan pimpinan dan karyawan. Sedangkan data sekunder, 
yaitu data yang diperoleh berupa bahan tertulis yang berhubungan dengan penulisan ini. 
 
D. Teknik Pengumpulan Data  
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Penelitian Pustaka (Library Research) yaitu, pengumpulan data yang bersifat 
teoritis melalui buku-buku literatur yang relevan dengan topik dan masalah. 
2. Penelitian Lapang (Field Research) yaitu, pengumpulan data lapang dengan cara 
sebagai berikut: (a) Observasi, yaitu melakukan pengamatan secara langsung pada 
objek penelitian dan mengumpulkan data yang diperlukan, dan (b) Kuisioner, yaitu 
dengan mengajukan serangkaian pertanyaan yang dibuat dalam daftar pertanyaan 
penelitian, yang berkaitan dengan hal-hal yang berhubungan dengan pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Sermani Steel Makassar. 
Jadi dapat dikatakan bahwa pengukuran bertujuan untuk mendapatkan deskripsi 
yang tepat dari konsep-konsep yang telah di berikan. Skala pengukuran merupakan 
kesepakatan yang digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya 
interval yang ada dalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut digunakan dalam 
pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. 
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Dalam penelitian ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala  Likert. 
Skala Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.
48
 Data diolah dengan 
menggunakan skala likert dengan jawaban atas pertanyaan yaitu skala nilai 1-5. Nilai 
yang dimaksud adalah skor atas jawaban responden, dimana nilai yang digunakan 
peneliti adalah sebagai berikut: 
1.  (STS) =  Sangat tidak setuju  skor jawaban  1 
2.  (TS) =  Tidak setuju  skor jawaban  2 
3.  (RR) =  Ragu-ragu  skor jawaban  3 
4.  (S)  =  Setuju  skor jawaban  4 
5.  (SS) =  Sangat setuju  skor jawaban 5 
Ciri khas dari skala Likert adalah bahwa makin tinggi skor yang diperoleh oleh 
seorang responden merupakan indikasi bahwa responden tersebut sikapnya makin positif 
terhadap obyek yang ingin diteliti oleh peneliti. 
 
E. Instrumen Penelitian  
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa angket/kuesioner. Hal ini 
disesuaikan dengan metode pengumpulan data yang digunakan, yakni metode angket 
(questionnaire). Metode ini dapat menggunakan jenis instrumen penelitian berupa 
angket (questionnaire), daftar cocok (check list), skala (scala), dan inventori 
(inventory).49 Di antara jenis instrumen di atas, yang dianggap paling cocok untuk 
penelitian ini adalah angket/kuesioner. 
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Angket disusun dengan memperhatikan responden yang menjadi objek 
penelitian. Kondisi responden yang rata-rata memiliki pendidikan formal tidak sampai 
pada perguruan tinggi dipertimbangkan secara serius. Untuk itu, kuesioner disusun 
dengan sesederhana dan semudah mungkin untuk dipahami dan diisi.  
 
F. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data untuk mengukur variabel-variabel dalam penelitian 
ini, menggunakan software SPSS, dengan cara memasukkan hasil dari 
operasionalisasi variabel yang akan di uji.  
1. Uji Validitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau keshahihan suatu instrumen.
50
 
Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur yang diinginkan 
oleh peneliti, serta dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti 
secara tepat dan tinggi rendahnya validitas instrumen menunjukkan sejauh 
mana data yang dikumpulkan tidak menyimpang dari gambar tentang 
variabel yang dimaksud. Cara pengujian validitas dengan menghitung 
korelasi antara skor masing-masing pertanyaan dan skor total dengan 
menggunakan rumus korelasi Product Moment. Teknik analisis data Product 
Moment dengan angka kasar digunakan untuk menemukan pengaruh 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani Steel. Valid 
tidaknya suatu item instrument dapat diketahui dengan membandingkan 
indeks Korelasi Product Moment atau r hitung dengan nilai kritisnya dan 
rumus Product Moment yang digunakan adalah sebagai berikut:51 
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 Taraf signifikansi ditentukan 5%. Jika diperoleh hasil korelasi yang lebih 
besar dari r tabel pada taraf signifikansi 0,05 berarti butir pertanyaan tersebut valid.  
2. Uji Realibilitas. Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat 
ukur, apakah alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten 
jika pengukuran tersebut diulang.
52
 
Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang 
sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat 
pengukur tersebut reliabel. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang 
bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan 
menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan 
dengan menggunakan rumus Alpha Cronbach, yaitu sebagai berikut:53  
 
𝑟11 =  
𝑘
𝑘 − 1
 1−  
 𝜎𝑏²
𝜎𝑡²
  
r 11  = realibilitas instrumen 
k  = banyaknya pertanyaan 
 𝜎𝑏²  = jumlah varians butir 
𝜎𝑡²   = varians total 
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Tabel 1. Pedoman untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat Lemah 
0,20 – 0,399 Lemah 
0,40 –0,599 Cukup Kuat 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
Sumber : Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi, 2008 
 
3. Analisis statistik 
a. Regresi linear sederhana 
Analisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan . untuk 
menjelaskan pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, maka digunakan 
analisis regresi sederhana dengan alat bantu program SPSS for Windows. Analisis 
ini dihitung dengan menggunakan persamaan yaitu:
54
 
Y = a +bX 
Keterangan: 
Y  = Kinerja Karyawan 
X  = Lingkungan Kerja 
a  = Harga Y bila X= 0 (harga konstan) 
b  = Koefisien Regresi, yang menunjukkan angka peningkatan 
ataupun penurunan variabel dependent yang didasarkan pada 
variabel independent 
b. Koefisien Determinasi. Koefisien determinasi merupakan salah satu 
analisis statistik yang dapat digunakan untuk mengetahui adanya 
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pengaruh antara dependent variable dengan independent variable. Nilai 
koefisien determinasi menunjukkan presentase variasi nilai dependent 
variable yang dapa dijelaskan oleh persamaan regresi yang dihasilkan. 
Penelitian ini menunjukkan hubungan antara lingkungan kerja 
(independent variable) terhadap kinerja karyawan (dependent variabel). 
Semakin besar nilai R
2
, maka semakin kuat hubungan antara dependent 
variable
 dengan independent variable.  
c. Uji Hipotesis 
Hipotesis pada dasarnya merupakan suatu proporsi atau anggap-
an yang mungkin benar, dan sering digunakan sebagai dasar pembuatan 
keputusan atau persoalan ataupun untuk penelitian lebih lanjut.
55
 
Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini berkaitan dengan ada atau 
tidaknya pengaruh yang signifikan dari lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
Penelitian ini pengujian hipotesis dilakukan dengan mengguna-
kan alat uji t (uji ketepatan parameter penduga). Uji t merupakan peng-
ujian koefisien regresi individu untuk mengetahui kemampuan masing-
masing variabel dalam mempengaruhi variabel dependen, dengan meng-
anggap variabel lain konstan atau tetap. Secara otomatis Ha diterima 
apabila Ho ditolak. Adapun Langkah-langkah dalam pengujian hipotesis 
sebagai berikut:
56
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a. Merumuskan Hipotesis 
Ho : tidak ada pengaruh yang signifikan dari lingkungan kerja 
(variabel independen) terhadap kinerja karyawan (variabel 
dependen). 
Hi  : ada pengaruh signifikan dari lingkungan kerja (variabel 
independen) terhadap kinerja karyawan (variabel dependen). 
b. Menentukan tingkat signifikansi (α) sebesar 5% dengan derajat 
kebebasan (df) = n-k. 
c. Membuat keputusan terhadap hipotesis dengan membandingkan 
nilai thitung dan ttabel. Jika thitung  > ttabel , maka Ho ditolak dan Ha di-
terima. Artinya variabel bebas (X) mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap variabel terikat (Y). Apabila thitung < ttabel , maka Ho di-
terima dan Ha ditolak. Artinya variabel bebas (X) tidak mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Perusahaan 
PT. Sermani Steel adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang 
pembuatan (produksi) baja lapisan seng. Perusahaan ini terletak di pinggiran kota 
kurang lebih tujuh kilometer dari pusat Kota Makassar, Sulawesi Selatan. 
Perusahaan ini didirikan dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan akan baja 
lembaran seng, menunjang perekonomian di Sulawesi Selatan pada khususnya 
dan Indonesia pada umumnya. Karena itu, PT. Sermani Steel dapat menyeleng-
garakan kerjasama dengan badan hukum maupun perusahaan lainnya.57 
PT. Sermani Steel didirikan di Makassar dengan persetujuan Bapak 
Presiden RI No.84/Pres/5/1969 tanggal 22 Mei 1969, disusul dengan surat izin 
dari Menteri Perindustrian No. 217/M/SK/1969, pada tanggal 10 Juni 1969 yang 
merupakan realisasi daripada Undang-Undang Nomor 1 Tahun 1967 Juncto 
Nomor 11 Tahun 1970 Tentang Penanaman Modal Asing Indonesia dan Jepang.  
Orang-orang yang paling berperan dalm berdirinya PT. Sermani Steel 
antara lain: (1) H. Syamsuddin Dg. Mangawing (Indonesia), (2) Nippon Kokan 
Kabushiri Kaisha (Jepang), dan (3) Marubeni Corporation (Jepang). 
2. Visi, Misi  Filosofi dan Nilai Perusahaan 
(a) Visi PT. Sermani Steel Makassar yaitu:  
‚Menjadi produsen Baja Lembaran lapis seng (Bj.LS) kelas dunia‛ (become 
world class galvanized coated steel produce). 
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(b) Misi PT. Sermani Steel Makassar yaitu:  
‚Sebagai produsen baja lembaran lapis seng (Bj.LS) dengan kualitas 
Nasional dan internasional dan harga yang kompetitif‛ 
(c) Filosofi PT. Sermani Steel Makassar 
1) Kepuasan pelanggan 
2) Kepuasan pemegang saham 
(d) Nilai perusahaan PT. Sermani Steel Makassar yaitu: 
1) Inovatif dan efisien 
2) Berpikir cerdas dan bertindak cepat 
3) Ketulusan 
4) Kesadaran lingkungan 
5) Pengembangan komunitas 
3. Jumlah Tenaga Kerja PT.Sermani Steel Makassar 
Adapun jumlah tenaga kerja untuk PT. Sermani Steel dari Tahun 2009-
2013 adalah sebagai berikut: 
Tabel 1.2 Jumlah Tenaga Kerja PT.Sermani Steel Makassar 
No Tahun Jumlah tenaga kerja 
1 2009 150 orang 
2 2010 140 orang 
3 2011 135 orang 
4 2012 120 orang 
5 2013 100 orang 
6 2014 80 orang 
Sumber: PT. Sermani Steel, 2014 
 Penurunan jumlah karyawan dari tahun ke tahun di sebabkan karena 
beberapa faktor diantaranya, mengundurkan diri atau menarik diri dari per-
usahaan karena adanya pekerjaan lain yang lebih menarik, alasan menarik diri 
karena lingkungan kerja yang ditawarkan perusahaan lain lebih baik, adapula 
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yang pensiun, meninggal dan di PHK, selain itu tingkat produksi perusahaan 
yang sudah menurun akibat semakin banyaknya pesaing. 
4. Struktur Organisasi Perusahaan 
Gambar 1.3 Struktur Organisasi PT. Sermani Steel 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: PT. Sermani Steel, 2014 
Penetapan struktur organisasi harus disesuaikan dengan kebutuhan secara 
jelas dan tegas, sehingga wewenang dan tanggung jawab menjadi jelas. Sebalik-
nya, apabila struktur organisasi tidak ditetapkan dengan jelas, maka akan terjadi 
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kesimpangsiuran dalam pelaksanaan wewenang dan tanggung jawab. Struktur 
organisasi pada dasarnya merupakan alat kontrol bagi semua aktifitas untuk 
mencapai tujuan. Untuk memperjelas setipa tugas dan tanggung jawab setipa 
karyawan, maka ditetapkan tata kerja sebagai berikut:  
a) Board of Directors 
Board of Directors mempunyai tugas dan tanggung jawab yang 
utamanya menyangkut masalah kebijakan jangka panjang, tujuan umum 
perusahaan, dan strategi perusahaan. Kegiatan khusus dewan direksi antara 
lain menyusun kerjasama dengan pihak The Associated of Overseas 
Technical Scholarship (AOTS) yaitu lembaga yang mendidik dan melatih 
para tenaga kerja perusahaan yang berkedudukan di Jepang dan menjalin 
hubungan baik dengan para pemegang saham serta pemerintah 
b) Managing Director 
Managing Director mempunyai tugas dan tanggung jawab yang ber-
kaitan dengan persuratan, pajak, hukum, serta melakukan hubungan dengan 
board of directors. 
c) Purchase Manager 
Purchase manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang ber-
kaitan dengan pembelian bahan baku serta bahan pembantu dan pengadaan 
kebutuhan perusahaan. 
d) Finance and Accounting Manager 
Finance and accounting Manajer memiliki tugas dan tanggung jawab 
yang berkaitan dengan aktivitas keuangan seperti kas dan investasi, laporan 
keuangan, laporan pajak dan rekonsiliasi bank, biaya dan harga perolehan, 
pembayaran hutang, penagihan piutang, dan penjualan kredit serta nota-nota, 
kuitansi dan cek 
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e) Manajer SDM 
Manajer SDM memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan 
dengan aktivitas penerimaan dan PHK karyawan, pelatihan pelatiha 
karyawan dan juga yang mengatur segala shift untuk jam kerja karyawan. 
Posisi ini berkaitan dengan semua hal mengenai administrasi karyawan. 
f) Sales Manager 
Sales Manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan 
dengan administrasi dan kegiatan administrasi penjualan serta melakukan 
analisa pasar. 
g) General Affair 
General Affair memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan 
dengan kegiatan umum kantor dan pabrik, keamanan dan transfortasi dan 
biaya perbaikan perusahaan. 
h) Factory Manager 
Factory Manger memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan 
dengan pengendalian produksi mulai dari pengolahan hingga menjadi produk 
siap pakai, pemeliharaan pabrik, serta quality control atau hasil pengolahan 
pabrik. 
i) Car Drivers 
Tugas-tugas dari drivers adalah mengawasi para sopir dan menyusun 
atau mengatur penggunaan kendaraan, menyusun cuti tahunan para supir-
supir dan mengatur mengenai penggantian jika salah satu diantara supir 
tidak masuk kerja atau sakit, kepala supir harus melapor setiap minggu 
tentang kondisi para supir. 
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B. Karakteristik Responden 
Jumlah responden dalam penelitian ini 80 orang sesuai dengan jumlah 
populasi sekaligus sampel karyawan pada PT. Sermani Steel. Para responden 
tidak dipilih dalam hal ini karyawan pabrik diberikan kuesioner penelitian dan 
diberikan waktu dua minggu untuk pengisiannya. Kuesioner yang disebarkan 
tersebut kembali tepat waktu dan sesuai dengan total jumlah sampel yang ada 
(100%). 
1.  Usia  
Umur adalah salah satu faktor yang memengaruhi kegiatan produksi. 
Karyawan yang berada pada umur produktif mempunyai kondisi fisik yang 
optimal yang memengaruhi kinerja. Pegawai yang berusialebih tua cenderung 
memiliki rasa keterikatan ataukomitmen pada organisasi atau perusahaan 
dibandingkan dengan berusia muda sehingga meningkatkan loyalitas mereka 
pada organisasi. Hal ini bukan saja disebabkan karena lebih lama tinggal di 
organisasi, tetapi dengan usia tuanya tersebut, makin sedikit kesempatan 
karyawan untuk menemukan organisasi. 
Karyawan yang lebih muda cenderung mempunyai fisik yang kuat, 
sehingga diharapkan  dapat bekerja keras dan pada umur mereka  belum 
berkeluarga atau bila sudah berkeluarga anaknya relatif masih sedikit. 
Tabel 4.2 Responden Menurut Umur PT. Sermani Steel Makassar 
No Usia Responden Frekuensi Persentase(%) 
1 22-25 15 18,75 
2 26-28 14 17,5 
3 29-30 8 10 
4 31-38 18 22,5 
5 39-42 15 18,75 
6 43-50 10 12,5 
Total 80 100 
Sumber data primer:diolah 2014 
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2. Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan merupakan indikator sosial ekonomi masyarakat. 
Semakin tinggi pendidikan suatu masyarakat maka semakin mudah menerima 
berbagai perubahan. Tingkat pendidikan karyawan PT. Sermani Steel dapat di-
lihat pada Tabel 4.3 
Tabel.4.3 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase 
1 SD  5 6,25 
2 SMP 15 18,75 
3 SMK/SMA 50 62,50 
4 D3 7 8,75 
5 S1 3 3,75 
TOTAL 80 100 
Sumber data primer:diolah 2014 
3. Lama Bekerja 
Lama bekerja merupakan pengalaman individu yang akan menentukan 
pertumbuhan dalam pekerjaan dan jabatan. Masa kerja yang lama akan cenderung 
membuat seorang pegawai lebih merasa betah dalam suatu  organisasi, Hal ini 
disebabkan diantaranya karena telah beradaptasi dengan lingkungannya yang 
cukup lama sehingga seorang pegawai akan merasa nyaman dengan pekerjaan-
nya. Penyebab lain juga dikarenakan adanya kebijakan dari instansi atau per-
usahaan mengenai jaminan hidup di hari tua.  
Tabel.4.4 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
No Lama Bekerja (tahun) Frekuensi Persentase 
1 2 – 5 4 5, 
2 6 – 10 8 10, 
3 11 – 20 20 25, 
4 21 – 35 40 50 
5 ˃ 35 8 10, 
TOTAL 80 100, 
Sumber data primer:diolah 2014 
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C. Deskripsi Variabel Penelitian 
1. Lingkungan Kerja (X1) 
Mengukur lingkungan kerja pada PT. Sermani Steel Makassar, maka 
metode yang digunakan adalah dengan menyebarkan kuesioner kepada 80 
responden Hasil jawaban responden ditabulasikan dengan menggunakan skala 
likert,  
Menurut pengamatan penelitian lingkungan kerja yang ada di PT. 
Sermani Steel sudah baik. Hal ini ini didukung dari hasil observasi yang di-
lakukan peneliti bahwa lingkungan kerja yang meliputi suhu, sirkulasi udara, 
kebisingan, keamanan, kebersihan dan penerangan sudah baik, sehingga kondisi 
tersebut dapat membuat karyawan merasa aman, nyaman dalam bekerja. Untuk 
jelasnya deskripsi indikator lingkungan dapat diuraikan secara lengkap sebagai 
berikut: 
a) Indikator Suhu  
Suhu merupakan faktor yang penting diperhatikan dalam perusahaan, 
sebabnya suhu yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan. Di bawah ini 
adalah tanggapan responden terhadap suhu pada perusahaan PT. Sermani 
Steel Makassar. 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden terhadap Suhu  Ruangan 
Jawaban Skor Tanggapan responden Persentase (%) 
STS 1 0 0 
TS 2 2 2.5 
KS 3 4 5 
S 4 51 63,75 
SS 5 23 28,75 
Total  80 100 
Sumber : Data Primer Diolah, 2014 
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Dapat dilihat tanggapan responden pada tabel diatas bahwa sebagian 
besar responden setuju dengan pernyataan bahwa sirkulasi udara yang berada 
pada lingkungan perusahaan baik hal ini sesuai dengan yang dikemukakan 
oleh manajer produksi PT. Sermani Stell bahwa suhu lingkungan yang 
nyaman untuk daerah kantor adalah suhu 27 ̊ C, sedangkan untuk suhu pabrik 
35̊ C, dengan demikian dapat memaksimalkan proses produksi untuk 
karyawan-karyawan PT. Sermani Steel Makassar.  
b) Indikator Sirkulasi Udara  
Sirkulasi udara merupakan hal sangat penting dalam proses pe-
ningkatan kinerja karyawan, sebab sirkulasi udara yang kurang baik bisa 
membuat karyawan malas dalam bekerja atau kurang bersemangat. 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden terhadap Indikator Sirkulasi Udara  
Jawaban Skor Tanggapan Responden (%) Persentase 
STS 1 0 0 
TS 2 3 3,75 
KS 3 7 8,75 
S 4 46 57,5 
SS 5 24 30 
Total 80 100 
Sumber: data primer, diolah 2014 
 Indikator sirkulasi udara merupakan indikator lingkungan kerja yang 
penting pula diperhatikan oleh perusahaan karena akan memengaruhi 
karyawan untuk bekerja dengan baik dalam perusahaan tersebut. Dapat 
dilihat tanggapan responden pada tabel diatas bahwa sebagian besar 
responden setuju dengan pernyataan bahwa suhu udara yang berada pada 
lingkungan perusahaan baik sesuai standar yang di tetapkan oleh perusahaan 
PT. Sermani Steel bahwa apabila udara bebas keluar masuk dalam 
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perusahaan tersebut maka sirkulasi udara yang ada di perusahaan sudah baik, 
dan berdasarkan menteri negara No.13 tahun 1995 yang menyatakan bahwa: 
‘sirkulasi udara yang baik apabila sulfur dioksida 80 μg/m3, sehingga dapat 
memaksimalkan proses produksi untuk karyawan-karyawan PT. Sermani 
Steel Makassar.  
c) Indikator Kebisingan  
Kebisingan adalah bunyi yang tidak diinginkan dari suatu usaha atau 
kegiatan dalam tingkat dan waktu tertentu yang dapat menimbulkan 
gangguan kesehatan manusia dan kenyamanan  lingkungan, termasuk ternak, 
satwa, dan sistem alam. Tabel 4.7 adalah tanggapan responden terhadap 
indikator kebisingan 
Tabel 4.7 Tanggapan Responden Terhadap Indikator Kebisingan  
Jawaban Skor Tanggapan Responden Persentase (%) 
STS 1 12 15 
TS 2 21 26,25 
KS 3 29 36,25 
S 4 10 12,5 
SS 5 8 10 
Total 80 100 
Sumber: data primer,diolah 2014 
 
Indikator kebisingan pada perusahaan PT.Sermani Steel tidak terlalu 
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sesuai yang ditetapkan 
oleh keputusan menteri negara tahun 1996 tentang kebisingan yaitu tidak 
lebih dari 70 dB ,dengan demikian kebisingan yang dihasilkan oleh 
perusahaan tersebut tidak mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga 
karyawan dapat bekerja secara maksimal. 
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d) Indikator Keamanan Kerja  
Keamanan kerja yaitu melindungi para pekerja ketika sedang bekerja 
dan melindungi asset atau fasilitas yang dimiliki perusahaan. Agar dalam 
bekerja tidak timbul kecelakaan perusahaan harus membuat aturan yang 
harus dipatuhi oleh para pekerja. Berikut ini adalah tanggapan responden 
terhadap keamanan kerja pada PT. Sermani Steel. 
Tabel 4.8 Tanggapan Responden terhadap Keamanan Kerja  
Jawaban Skor Tanggapan Responden Persentase (%) 
STS 1 0 0 
TS 2 0 0 
KS 3 1 1,25 
S 4 40 50 
SS 5 39 48,75 
Total 80 100 
Sumber: data primer, diolah 2014 
 Skor tersebut menunjukkan bahwa keamanan kerja PT. Sermani 
Steel Makassar sudah sangat baik. Hal ini didukung dengan UU keamanan 
kerja No.1 Tahun 1970 adalah UUD 1945 pasal 27 (2) dan UU No.14 tahun 
1969 pasal 27 (2) menyatakan bahwa: ‚tiap-tiap warga negara berhak hidup 
layak dengan pekerjaan yang upahnya cukup dan tidak menimbulkan 
kecelakaan/ penyakit.58 
e) Indikator Kebersihan  
Kebersihan lingkungan merupakan hal yang tak terpisahkan dari 
kehidupan manusia dan merupakan unsur yang fundamental dalam ilmu 
kesehatan dan pencegahan. Yang dimaksud dengan kebersihan lingkungan 
adalah menciptakan lingkungan yang sehat sehingga tidak mudah terserang 
berbagai penyakit seperti demam berdarah, muntaber dan lainnya. Ini dapat 
                                                          
58
 Muhammadcandras,blogspot.com/2013/03/UUKK, Html/2014 
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dicapai dengan menciptakan suatu lingkungan yang bersih indah dan 
nyaman. Berikut adalah tanggapan responden terhadap kebersihan. 
Tabel 4.9 Tanggapan Responden Tergadap Indikator Kebersihan  
Jawaban Skor Tanggapan Responden Persentase (%) 
STS 1 6 7,5 
TS 2 4 5 
KS 3 3 3,75 
S 4 27 33,75 
SS 5 40 50 
Total 80 100 
Sumber: data primer, diolah 2014 
 Indikator tersebut menunjukkan bahwa perusahaan tersebut sudah 
cukup bersih, dikatakan bersih apabila tidak ada sampah yang berhamburan 
di sekitar perusahaan dan didukung dengan faktor service kebersihan. Hal ini 
dapat disimpulkan bahwa perusahaan tersebut memang mencintai 
kebersihan, karena ketika dalam suatu perusahaan lingkungan disekitar kotor 
karyawan akan merasa terganggu dan tidak merasa nyaman. 
f) Indikator Penerangan  
Penerangan di tempat kerja adalah jumlah penyinaran pada suatu 
bidang kerja yang di perlukan untuk melaksanakan kegiatan secara efektif, 
tanpa penerangan karyawan akan sangat terganggu sehingga kinerja yang 
dihasilkan akan amburadul atau tidak sesuai dengan yang diharapkan. 
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Tabel 4.10 Tanggapan Responden terhadap Indikator Penerangan  
Jawaban Skor Tanggapan Responden Persentase (%) 
STS 1 8 10 
TS 2 3 3,75 
KS 3 11 13,75 
S 4 38 47,5 
SS 5 40 50 
Total 80 100 
Sumber: data primer,diolah 2014 
Indikator penerangan pada perusahaan PT.Sermani Steel sudah 
bagus, sesuai UU No.1405 tahun 2002 yaitu: ‚penerangan adalah jumlah 
penyinaran pada kegiatan suatu bidang kerja yang diperlukan untuk 
melaksanakan kegiatan secara efektif penyinaran langsung maupun tidak 
langsung yaitu 60-90 lux . Berdasarkan tabel diatas, penerangan berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja karyawan karena, dengan penerangan yang 
baik akan meningkatkan kinerja  karyawa  secara maksimal. 
2. Kinerja Karyawan  
Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfir-
masikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu 
instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan 
serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. 
Kinerja karyawan (Y) rata-rata jawaban responden sebesar 31,25, 
sehingga dapat diketahui bahwa mayoritas responden menilai kinerja karyawan 
yang dihasilkan karyawan PT. Sermani Steel sudah baik. Hal ini didukung 
dengan adanya penilaian kinerja karyawan yang dilaksanakan setiap 6 bulan 
sekali. Penilaian kinerja karyawan PT. Sermani Steel diantaranya penilaian hasil 
kerja karyawan yang dapat memenuhi standar kualitas yang ditetapkan 
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perusahaan, memberikan hasil kerja karyawan secara optimal agar sesuai dengan 
target yang diharapkan, dan ketepatan waktu yang meliputi penyelesaian 
pekerjaan dilakukan sesuai dengan standar waktu yang ditentukan. 
Tabel 4.11 Tanggapan responden terhadap indikator kinerja  
Jawaban Skor Tanggapan Responden Persentase (%) 
STS 1 1 1,25 
TS 2 16 20 
KS 3 17 21,25 
S 4 25 31,25 
SS 5 20 25 
Total 80 100 
Sumber: Data primer, diolah 2014 
 Skor tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT. Sermani Steel 
Makassar sudah sangat baik dalam meningkatkan produktivitas perusahaan. 
Standar kinerja yang ditetapkan oleh perusahaan yaitu karyawan harus mampu 
memproduksi lembar seng selama 24 jam yaitu 716 lembar seng perorang, 
sehingga kinerja yang dihasilkan karyawan dapat memenuhi standar yang telah 
ditetapkan perusahaan karena karyawan mampu menghasilkan lembar seng 
perorang yaitu 817 lembar seng selama 24 jam. 
 
D. Hasil Pengujian Data dan Pembahasan 
1. Uji Validasi 
Uji validitas yang digunakan yaitu analisis scale dengan melihat tabel 
item-total statistic dan pada kolom corrected item-Total Correlation kemudian 
membandingkan dengan r tabel (5%). Dikatakan valid apabila nilai corrected 
item-Total Correlation> r tabel = 0,219. Uji validitas tiap item pertanyaan 
terhadap skor totalnya. Berdasarkan uji validitas diperoleh r hitung lebih besar 
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dari r tabel, sehingga indikator satu di nyatakan tidak valid dan indikator dua 
sampai 21 dinyatakan valid karena r hitung lebih besar daropada r tabel. 
Sementara untuk variabel Y dinyatakan semua data valid karena r hitung lebih 
besar daripada r tabel. 
2. Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu instrumen sejauh mana 
instrumen tersebut dapat dipercaya. Pengujian dengan Cronbach's Alpha yang 
digunakan untuk menguji tingkat kepercayaan masing-masing angket variabel. 
Nilai Cronbach's Alpha = 0,701 > 0,60 (r tabel). Jadi, instrumen tersebut bisa 
diandalkan atau dipercaya. 
3. Analisis Regresi Sederhana 
Analisis regresi sederhana digunakan peniliti dengan maksud untuk 
mengetahui sejauh mana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Sermani Steel Makassar. 
Hasil perhitungan hubungan lingkungan kerja  (Variabel Independen) terhadap 
kinerja karyawan (Variabel Dependen) didapat-kan persamaan regresi: 
Y = 29,328 -0,26X 
Koefisien nilai kontanta adalah 29,328. Hal ini berarti jika variabel X 
(Lingkungan kerja) bernilai 0, maka variabel Y (Kinerja karyawan) bernilai 
29.328. Selanjutnya koefisien regresi variabel X (Lingkungan kerja) sebesar -0.26 
memiliki arah yang negatif.  Hal ini berarti setiap peningkatan satu poin pada 
lingkungan kerja akan menurunkan kinerja karyawan sebesar 0.026% 
4. Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. 
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Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa 
besar variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien 
determinasi ditentukan dengan nilai R Square  
Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R 
Square) yang diperoleh sebesar 0.001 Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
lingkungan kerja (X) memiliki pengaruh konstribusi sebesar 0,1% terhadap 
kinerja karyawan (Y), R Square yang dihasilkan Cuma 0,01% karena waktu yang 
digunakan tidak banyak, dan dana yang digunakan sangat terbatas, dan 
lingkungan kerja yang diteliti hanya lingkungan kerja fisik, sementara 99,99% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor selain lingkungan kerja seperti, lingkungan kerja 
nonfisik, kompensasi, motivasi, dan hubungan karyawan dan atasan serta 
karyawan dengan karyawan. 
5. Uji Signifikan (Uji –t) 
 Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan, proses pengujian sebagai berikut : 
a) Ho : tidak ada pengaruh yang signifikan dari lingkungan kerja (variabel 
independent) terhadap kinerja karyawan (variabel dependent) 
b) Hi : ada pengaruh signifikan dari lingkungan kerja (variabel independent) 
terhadap kinerja karyawan (variabel dependent). 
Dari tabel Coefficient diperoleh nilai Sig = 0,780 > 0,05 H1 diterima atau H0 
ditolak  sehingga dapat diartikan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Variabel lingkungan  (X), nilai thitung = 0,281 dan ttabel 
= 0,219 , maka thitung lebih besar dari ttabel (0,281>0.219), berarti variabel 
lingkungan (X) berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani steel. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa:   
Berdasarkan analisis deskriptif dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar. 
Hasil analisis diperoleh persamaan regresi antara lingkungan kerja dengan 
kinerja karyawan yaitu Y = 29,328 - 0,026 dan nilai R = 0, 032 serta R Square 
= 0,001. R Square yang dihasilkan Cuma 0,01% karena waktu yang digunakan 
tidak banyak, dan dana yang digunakan sangat terbatas, dan lingkungan kerja 
yang diteliti hanya lingkungan kerja fisik, sementara 99,99% dipengaruhi oleh 
faktor-faktor selain lingkungan kerja seperti, lingkungan kerja nonfisik, 
kompensasi, motivasi, dan hubungan karyawan dan atasan serta karyawan 
dengan karyawan Dari tabel Coefficientsa diperoleh nilai signifikan  
lingkungan kerja = 0,780 >0,05 sehingga dapat diartikan bahwa hipotesis dalam 
penelitian ini menolak hipotesis H0 dan menerima hipotesis H1 yang berarti 
‚lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani 
Steel Makassar‛. 
 
B. Saran-Saran 
Dengan melihat Lingkungan Kerja di PT. Sermani Steel Makassar, maka 
dikemukakan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 
untuk langkah-langkah selanjutnya, diantaranya sebagai berikut:  
1. Lingkungan kerja yang ada di PT. Sermani Steel dinilai sudah baik dan akan 
lebih baik lagi apabila lingkungan kerja ditingkatkan lagi. Mengingat bahwa 
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lingkungan kerja merupakan pendorong atau penyemangat karyawan agar 
dapat bekerja lebih giat dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan.  
2. Kinerja karyawan di PT. Sermani Steel dinilai sudah cukup baik dan harus 
dipertahankan. Namun alangkah lebih baik lagi apabila ditingkatkan dengan 
cara lebih memperhatikan lingkungan kerja, baik lingkungan kerja fisik 
maupun lingkungan kerja non fisik diperusahaan. Dengan demikian, kinerja 
karyawan tentunya akan mengalami peningkatan yang efektif.  
3. Bagi peneliti yang ingin meneliti dengan judul yang sama tentang 
lingkungan kerja, penulis mengharapkan kepada para calon peneliti 
selanjutnya agar meneliti lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 
nonfisik juga.  
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KUESIONER PENELITIAN 
‚PENGARUH LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
PADA PT SERMANI STEEL MAKASSAR‛ 
 
Kepada Yth  
Bapak/Ibu/saudara/i responden 
Dengan hormat, 
Di tengah-tengah kesibukan yang sedang Bpk/Ibu/Sdr.(i) hadapi saat ini, 
perkenankanlah saya memohon bantuannya untuk mengisi kuesioner terlampir. 
Kuesioner ini dimaksudkan untuk mendapatkan data, lingkungan kerja dan 
kinerja karyawan. Setiap jawaban tidak ada yang salah atau pun benar, tetapi 
jawaban yang baik adalah jawaban yang sesuai dengan keadaan Bpk/Ibu/Sdr.(i) 
yang sebenarya. Perlu Bpk/Ibu/Sdr.(i) ketahui bahwa jawaban yang diberikan 
sama sekali tidak akan mempengaruhi kedudukan/ jabatan yang Bapak/Ibu/Sdr.(i) 
pegang . Saya percaya Bapak/Ibu/Sdr.(i) akan bersedia membantu mengisi 
kuesioner tersebut dengan ketulusan hati,selanjutnya saya akan merahasiakan 
jawaban tersebut. Atas segala bantuan dan budi Bpk/Ibu/Sdr.(i) saya ucapkan 
terima kasih. 
 
   Makassar, Maret 2014 
saya /peneliti,  
 
 
                                                                             Kasmawati 
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A. KUESIONER 
Aa. Identitas responden 
1. Nama  =……………. 
2. Jenis kelamin =……………. 
3. Umur  =……………. 
4. Masa kerja  =…………….. 
5. Bagian  =…………….. 
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner  
Mohon memberi tanda silang (X) pada jawaban yang saudara anggap paling 
sesuai. Pendapat anda atas pernyataan yang diajukan dinyatakan dalam skala 1 
s/d 5 yang memiliki makna sebagai berikut :  
 
Sangat setuju = 5  
Setuju   = 4 
Kurang Setuju  = 3  
Tidak setuju  = 2 
Sangat tidak setuju = 1 
C. Pernyataan Inti 
1. Kuesioner Lingkungan Kerja (X1) 
No Pernyataan 
jawaban 
(1) (2) (3) (4) (5) 
1 a. Suhu 
Udara ditempat saya bekerja sangat nyaman 
     
2 Udara yang panas membuat saya malas dalam 
bekerja 
     
3 Udara yang sejuk membuat saya semangat dalam 
bekerja 
     
4 Sirkulasi udara yang ada di perusahaan membuat 
saya lebih giat bekerja 
     
5 Keadaan suhu udara harus sejuk supaya dapat 
meningkatkan produktivitas perusahaan 
     
6 Ruangan ditempat saya bekerja tidak terlalu lembab 
dan pengap 
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7 b.  Sirkulasi Udara 
Udara bebas keluar masuk ruangan tanpa ada peng-
halang 
     
8 Saya dapat menghirup udara segar tanpa harus 
keluar ruangan 
     
9 c.  Kebisingan 
Kondisi lingkungan yang jauh dari jalan umum 
membuat saya giat bekerja 
     
10 Saya sangat terganggu dengan kebisingan kendaraan 
di lingkungan tempat saya bekerja 
     
11 Suara mesin pabrik membuat saya tidak fokus pada 
pekerjaan 
     
12 d.  Keamanan 
Keamanan dilingkungan tempat saya bekerja sangat 
kurang 
     
13 Lingkungan sekitar perusahaan berpengaruh baik 
terhadap peningkatan perusahaan 
     
14 Perusahaan menanggung keamanan kerja saya      
15 Perencanaan tata ruang perusahaan memberikan 
keleluasan pada saya dalam bekerja 
     
16 Saya mendapat suasana kerjayang nyaman dalam 
menunjang pekerjaan saya 
     
17 e.   Kebersihan 
Kebersihan yang ada di perusahaan tempat saya 
bekerja sangat terjamin 
     
18 Di sekitar perusahaan banyak berceceran sampah di 
mana - mana 
     
19 f.   Penerangan 
Saya merasakan penerangan yang cukup di 
perusahaan seng PT sermani steel makassar 
     
20 Kurangnya penerangan membuat mata saya sakit 
sehingga kurang bisa memaksimalkan dalam bekerja 
     
21 Ruangan yang gelap membuat saya tidak dapat 
bekerja dengan baik 
     
 
2. Kuesioner Kinerja Karyawan(Y1) 
NO Pernyataan 
jawaban 
(1) (2) (3) (4) (5) 
1 Saya bekerja dengan baik dalam usaha meningkatkan 
produktivitas perusahaan 
     
2 Saya mendapat perlakuan yang baik pada saat bekerja 
pada perusahaan 
     
3 Pemberian penghargaan pada karyawan yang berprestasi      
4 Seluruh karyawan dianjurkan mematuhi aturan yang 
berlaku 
     
5 Setiap pekerjaan dilakukan sesuai standar yang 
ditetapkan oleh perusahaan 
     
6 Ketrampilan dalam bekerja sangat diharapkan dalam 
meningkatkan produktivitas perusahaan 
     
7 Hubungan saya dan antar karyawan pada perusahaan 
sangat baik 
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Lampiran 2 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,701 ,850 30 
 
Lampiran 3 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,032
a
 ,001 -,012 6,745 
a. Predictors: (Constant), lingkungan 
b. Dependent Variable: kinerja 
 
 
Lampiran 4 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 29,328 7,798  3,761 ,000 
lingkungan -,026 
,092 
 
-,032 -,281 ,780 
a. Dependent Variable: kinerja 
 
 
Lampiran 5 
Variabel  Indikator  
r
 hitung  
r
 tabel (5%) validitas 
 
 
 
 
 
 
1 0,141 0,219 Tidak valid 
2 0,401 0,219 Valid 
3 0,346 0,219 Valid 
4 0,448 0,219 Valid 
5 0,539 0,219 Valid 
6 0,332 0,219 Valid 
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Lingkungan   
kerja (x) 
7 0.343 0,219 Valid 
8 0.427 0,219 Valid 
9 0,223 0,219 Valid 
10 0,256 0,219 Valid 
11 0,224 0,219 Valid 
12 0,373 0,219 Valid 
13 0,373 0,219 Valid 
14 0,373 0,219 Valid 
15 0,373 0,219 Valid 
16 0,373 0,219 Valid 
17 0,429 0,219 Valid 
18 0,429 0,219 Valid 
19 0,560 0,219 Valid 
20 0,560 0,219 Valid 
21 0,560 0,219 Valid  
 
variabel  Indikator 
r 
Hitung 
r 
tabel(5%) Validitas 
Kinerja 
(Y) 
 
1 0,801 0,219 Valid 
2 0,974 0,219 Valid 
3 0,988 0,219 Valid 
4 0,972 0,219 Valid 
5 0,845 0,219 Valid 
6 0,988 0,219 Valid 
7 0,988 0,219 Valid 
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